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A. Latar Belakang Masalah 
Dunia industri dan bisnis saat ini berkembang secara dinamis 
seiring dengan era Volatility, Uncertainty, Complexity, and Ambiguity 
(VUCA). Era ini ditandai dengan perubahan yang bersifat cepat, berskala 
besar, dengan pola yang sulit untuk ditebak. Kemajuan teknologi dan 
perubahan pola konsumen ikut mendorong perubahan yang terjadi. Tren 
VUCA menuntut perusahaan yang ada untuk terus berkembang dan 
beradaptasi terhadap tuntutan eksternal secara berkelanjutan (Cousins, 
2018, hal. 1-3). Perusahaan didorong untuk berubah agar tidak kehilangan 
posisi kompetitifnya dalam persaingan industri (Pieterse, Caniels, & 
Homan, 2012). 
Perubahan organisasi dapat diartikan sebagai usaha yang 
dilakukan perusahaan untuk merombak kondisi saat ini menjadi kondisi 
yang diharapkan pada masa yang akan datang (Zafar & Naveed, 2014). 
Perubahan organisasi memiliki skala yang bervariasi, baik berskala kecil 
seperti sistem komunikasi dan reward, maupun berskala besar dan bersifat 
multilevel seperti perubahan budaya dan struktur perusahaan (Jalagat, 
2016). 
Hasil survei yang dilakukan oleh McKinsey & Company pada tahun 




mengalami kegagalan (www.forbes.com). Salah satu penyebab utama 
kegagalan adalah ketidaksiapan organisasi untuk berubah (Cornescu & 
Adam, 2016). Kegagalan implementasi perubahan akan menimbulkan 
kerugian bagi perusahaan, terutama dalam hal waktu dan finansial 
(Claiborne, Auerbach, Lawrence, & Schudrich, 2013). Kemampuan 
perusahaan untuk mempersiapkan perubahan menjadi hal yang penting 
untuk menghindari resiko kegagalan. 
Pengelolaan perubahan yang efisien merupakan salah satu kunci 
keberhasilan jangka panjang suatu perusahaan. Penelitian Kotnour (2015) 
dan Ford & Ford (2010) mengungkapkan bahwa organizational readiness 
for change atau kesiapan organisasi untuk berubah merupakan salah satu 
faktor utama dalam menentukan keberhasilan perubahan organisasi. 
Organizational readiness for change merupakan tingkat sejauh mana 
organisasi dan pihak-pihak yang terlibat dalam perubahan tersebut memiliki 
kemauan dan kemampuan untuk mengimplementasikan perubahan yang 
telah direncanakan. Konsep ini mengimplikasikan bahwa kesiapan untuk 
berubah pada tingkat organisasi diukur melalui kesiapan pada level individu 
secara kolektif (Holt & Vardaman, 2013).  
Konsep organizational readiness for change yang serupa juga 
diungkapkan oleh Weiner (2009). Organizational readiness for change 
dapat diartikan sebagai tekad bersama karyawan secara kolektif untuk 
mengimplementasikan perubahan dan keyakinan terhadap kemampuan 




ini memperkuat konsep kolektivitas dalam memahami kesiapan pada level 
organisasi untuk berubah, sehingga kesiapan organisasi secara 
keseluruhan merupakan hasil dari kesiapan yang terbentuk dan terukur 
pada level individu. Tinggi rendahnya organizational readiness for change 
dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap perubahan tersebut. 
Karyawan akan menimbang keuntungan perubahan dan faktor-faktor yang 
mempengaruhi keberhasilan perubahan, seperti ketersediaan sumber daya 
dan situasi dalam perusahaan (Weiner, 2009).  
Organizational readiness for change juga dapat merujuk kepada 
tingkat sejauh mana karyawan mampu menerima, mendukung, dan 
menyetujui rencana melakukan perubahan dalam perusahaan (Holt, 
Armenakis, Feild, & Harris, 2007). Konsep organizational readiness for 
change memiliki beberapa dimensi. Dimensi tersebut terdiri dari 
appropriateness, change-specific efficacy, management support, dan 
personal valence yang akan dibahas pada bab selanjutnya (Ganni, Mariatin, 
& Ginting, 2018). 
Perusahaan yang siap untuk berubah memiliki beberapa 
karakteristik. Kesiapan tersebut dapat dilihat melalui karyawan yang 
bersedia memulai perubahan, misalnya dengan membuat kebijakan, 
prosedur, atau praktik penerapan yang baru. Karyawan yang siap untuk 
berubah juga menunjukkan usaha yang lebih besar dan tidak mudah 
menyerah ketika menemui hambatan (Weiner, 2009). Uraian ini 




karyawan yang mendukung dan terlibat secara aktif dalam usaha 
implementasi perubahan. 
Salah satu perusahaan yang saat ini sedang menghadapi 
perubahan organisasi adalah X Group. X Group merupakan perusahaan 
perdagangan dan jasa dengan dua unit bisnis utama, yaitu distribusi suku 
cadang otomotif dan jasa servis mobil. Akuisisi perusahaan dan ketatnya 
persaingan di industri ini mendorong X Group untuk melakukan perubahan 
yang menunjang ekspansi pusat distribusi dan outlet bengkel. Data target 
dan aktual ekspansi outlet bengkel dapat dilihat dalam gambar berikut: 
 
                         Gambar 1. Target & Aktualisasi Pembukaan Outlet Baru 
 
Pada periode 2018-2019, tampak bahwa pencapaian jumlah outlet 
bengkel yang baru belum sesuai harapan. Pada periode ini perubahan di X 
Group juga mulai diimplementasikan dan ditandai dengan peluncuran 
























yaitu (1) restrukturisasi perusahaan dan (2) penerapan sistem operasional 
enterprise resource planning (ERP) yang berbasis digital serta real-time. 
Hasil wawancara terhadap Chief of Finance & HR Officer, 
ditemukan bahwa pada dasarnya X Group sedang beradaptasi terhadap 
perubahan yang berlangsung. Salah satu perubahan yang dirasakan 
karyawan adalah ritme kerja yang bertambah cepat untuk mengejar target 
perusahaan. Perubahan struktur perusahaan juga terjadi dengan cepat dan 
terus berlanjut, sehingga ada banyak penyesuaian yang dilakukan secara 
internal. Jumlah manpower pun terus mengalami peningkatan seiring 
dengan kebutuhan internal. Ringkasan perubahan struktur dan jumlah 
manpower di X Group adalah sebagai berikut: 
 
 




























 Ringkasan Perubahan Struktur Perusahaan 
Tahun Director Division Department Section 
2017 2 4 7 19 
2018 3 7 13 33 
2019 6 14 41 106 
 
Hasil wawancara dengan lima karyawan X Group menunjukkan 
bahwa pada dasarnya perubahan yang terjadi pada aspek struktur 
membuat karyawan kurang maksimal dalam bekerja. Hal ini berkaitan 
dengan tugas yang tumpang tindih, belum diuraikan dengan jelas, dan 
posisi yang tidak jelas dalam struktur. Ketidakjelasan ini membuat karyawan 
saling lempar tugas karena merasa beberapa poin pekerjaan bukan 
tanggung jawabnya.  
Perubahan pada aspek struktur perusahaan juga membuat adanya 
penurunan jabatan. Penurunan ini tidak hanya berkaitan dengan nama atau 
tingkat jabatan, tetapi juga berpengaruh terhadap fasilitas dan benefit yang 






Tabel 2.  
Ringkasan Penurunan Jabatan 
No. Jabatan Sebelum Jabatan Sesudah Jumlah Orang 
1. Finance & Accounting 
General Manager 
Finance Manager 1 
2. Assistant Sales Manager Sales Supervisor 9 
3. Sales Supervisor Salesman 15 
 
Pada aspek perubahan sistem operasional, ERP yang diterapkan 
lebih dianggap menghambat daripada mempermudah pekerjaan. Hasil 
evaluasi menunjukkan bahwa operasional supply chain mengeluhkan 
bahwa sistem membuat satu siklus pekerjaan membutuhkan waktu yang 
lebih lama. Operasional bengkel juga merasakan sistem yang baru 
membuat pekerjaan menjadi lebih rumit, sehingga karyawan memilih cara 
manual dan tidak sepenuhnya menggunakan sistem yang baru. Gejala-
gejala ini menunjukkan gejala bahwa karyawan belum sepenuhnya 
menunjukkan usaha untuk mendukung perubahan yang terjadi. 
Tingkat organizational readiness for change dapat bervariasi dan 
berubah. Penelitian Ahmad, Ismail, Rani, & Wahab (2018) dan Wijaya 
(2018) menguraikan beberapa faktor yang mempengaruhi organizational 
readiness for change, seperti iklim organisasi, komitmen organisasi, 
perceived organizational support dan leader-member exchange. Faktor-
faktor tersebut memiliki peran dalam meningkatkan atau mengurangi 




Perceived organizational support (POS) atau persepsi terhadap 
dukungan organisasi didefinisikan oleh Eisenberger, Huntington, 
Hutchison, & Sowa  (1986) sebagai persepsi umum mengenai tingkat 
kepedulian perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan dan 
penghargaan terhadap usaha atau pencapaian karyawan. Prinsip POS 
beroperasi menggunakan social exchange theory, yaitu hubungan timbal 
balik antara karyawan dan perusahaan. Pihak yang telah menerima 
perlakuan baik akan merasa bertanggung jawab untuk memberikan 
balasan kepada pihak lain.  
Penghargaan yang diberikan oleh perusahaan akan membuat 
karyawan mendukung perusahaan untuk mencapai tujuannya. Rhoades & 
Eisenberger (2002) mengatakan bahwa POS dapat berfungsi sebagai 
jaminan bagi karyawan bahwa perusahaan akan menyediakan bantuan 
yang diperlukan untuk dapat melakukan pekerjaannya dengan efektif. POS 
juga menjadi dukungan ketika karyawan dihadapkan pada situasi yang 
menekan dan tidak pasti selama perubahan (DeGhetto & Ferris, 2017). 
Situasi inilah yang membuat POS berpengaruh terhadap respons kolektif 
karyawan terhadap perubahan organisasi.  
POS memiliki peranan dalam organizational readiness for change 
karena beberapa hal. Dukungan dari perusahaan berasosiasi dengan 
persepsi terhadap kemampuan menghadapi perubahan, perasaan positif 
terhadap arah perubahan, dan rasa aman dalam menghadapi resiko. Ketiga 




perubahan organisasi dan mengatasi kecemasan yang muncul, sehingga 
meningkatkan organizational readiness for change (Gigliotti, Vardaman, 
Marshall, & Gonzalez, 2018). 
Tingkat tinggi dan rendahnya POS yang dimiliki karyawan akan 
berdampak pada organizational readiness for change. POS yang tinggi 
akan meningkatkan komitmen karyawan untuk mendukung keberhasilan 
perubahan (Eisenberger, Shanock, & Wen, 2020), mendorong munculnya 
perilaku yang searah dengan perubahan (Naotunna & Arachchige, 2016), 
dan membuat karyawan lebih mudah beradaptasi terhadap perubahan 
dalam pekerjaan serta lingkungannya (Kraimer & Wayne, 2004).  Penelitian 
Kasalak & Aksu (2014) dan Nindyati (2016) menunjukkan bahwa tingkat 
POS yang rendah akan menimbulkan sikap sinis dan resistensi terhadap 
perubahan. Konsep POS terdiri dari dimensi work support, employee value 
recognition, dan benefits interest yang akan dibahas lebih lanjut pada bab 
selanjutnya (Ling, Yang, & Fang, 2006). 
Faktor lain yang mempengaruhi organizational readiness for 
change adalah hubungan antara karyawan dan pemimpin. Pada setiap 
tingkatan dalam perusahaan, pemimpin akan bersentuhan langsung 
dengan karyawan (Diab, Safan, & Bakeer, 2018). Penelitian yang 
dirangkum oleh Nordin (2012) dan Dirks & Ferrin (Dirks & Ferrin, 2002) 
mengungkapkan bahwa pemimpin merupakan salah satu penentu 
keberhasilan dalam masa perubahan karena berperan dalam membentuk 




fungsi untuk mengkomunikasikan visi perubahan organisasi, serta 
memotivasi dan mengembangkan kemampuan karyawan untuk 
menghadapi perubahan  (Mangundjaya, Utoyo, & Wulandari, 2015). 
Peran pemimpin dapat dijelaskan lebih spesifik dalam teori leader-
member exchange atau LMX (Van Dam, Oreg, & Schyns, 2008). LMX 
merupakan hubungan yang terbentuk antara karyawan dengan atasan 
langsungnya. Hubungan ini didasarkan pada rasa saling percaya antara 
atasan dan bawahan (Sweet, Witt, & Shoss, 2015). LMX memandang 
hubungan antara pemimpin dan karyawan yang bersifat dyadic, yaitu dua 
arah dan saling mempengaruhi. Konsep LMX menekankan adanya 
perbedaan kualitas hubungan, yaitu pemimpin akan memiliki hubungan 
yang lebih inklusif, dekat, dan komunikatif dengan karyawan tertentu 
dibandingkan dengan yang lain (Bauer & Erdogan, 2015). Dimensi LMX 
terdiri dari affect, loyalty, perceived contributions, dan professional respect 
yang akan dibahas lebih lanjut pada bab berikutnya (Hanasono, 2018). 
Pengaruh LMX terhadap organizational readiness for change 
didasarkan pada interaksi peran antara atasan dan bawahan (Wijaya, 
2018). Atasan dan bawahan dalam LMX saling menawarkan dan menukar 
kepentingan tertentu sesuai kapasitas peran masing-masing. Hasil 
penelitian yang dirangkum oleh Wayne, Shore, & Liden (1997) menemukan 
bahwa pertukaran ini dapat mencakup materi, informasi, maupun dukungan 
tertentu. Pada konteks perubahan organisasi, atasan dapat memberikan 




maupun dukungan yang diperlukan kepada bawahan. Hal ini akan 
menciptakan loyalitas, komitmen, kemauan untuk membantu atasan, serta 
kemauan menunjukkan kinerja yang melampaui target bersama (Erdogan 
& Bauer, 2015).  
Kualitas LMX yang tinggi dicirikan dengan adanya kepercayaan 
antara atasan dan bawahan, rasa hormat, dan dorongan timbal balik antar 
pihak (Atitumpong & Badir, 2018).  Komunikasi dan interaksi yang 
berkualitas dalam LMX memungkinkan pertukaran informasi yang cukup 
mengenai perubahan yang dilakukan, sehingga bawahan dapat memahami 
dan menerima perubahan (Banguntopo, 2018). LMX yang berkualitas juga 
akan mendorong karyawan mendukung perubahan, misalnya dengan 
mempelajari dan mengaplikasikan pengetahuan serta keterampilan baru 
yang dibutuhkan (Tastan & Davoudi, 2015).  
Penelitian mengenai hubungan antara POS dan organizational 
readiness for change dilakukan oleh Gigliotti, et al. (2018). Hasil analisis 
menunjukkan bahwa POS memiliki korelasi dengan change readiness yang 
bersifat linear. Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Burnett, Chiaburu, Shapiro, & Li (2013) yang menemukan bahwa 
hubungan antara POS dan perilaku suportif karyawan terhadap perubahan 
bersifat nonlinear. Perilaku suportif berada pada titik maksimal ketika POS 
bersifat moderat dan akan menurun ketika tingkat POS berubah menjadi 




Hubungan antara LMX dan organizational readiness for change 
diuji melalui penelitian yang dilakukan oleh Banguntopo (2018). Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa LMX memiliki korelasi positif yang 
signifikan terhadap dimensi organizational readiness for change. Hasil 
penelitian ini berbeda dengan penelitian Pimentel (2008), yang menemukan 
bahwa LMX dan POS masing-masing hanya berkorelasi dengan dua 
dimensi organizational readiness for change dan secara keseluruhan tidak 
memiliki korelasi yang signifikan. 
Tinjauan terhadap penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan 
hasil yang belum konsisten, sehingga perlu ditinjau lebih lanjut. Penelitian 
mengenai organizational readiness for change juga terbilang masih sedikit 
dilakukan di tengah perubahan perusahaan yang cukup banyak terjadi. 
Analisis mengenai hubungan variabel POS dan LMX dengan organizational 
readiness for change secara bersama-sama juga belum banyak diteliti. 
Kondisi ini menarik minat peneliti untuk mengetahui apakah terdapat 
hubungan antara POS dan LMX dengan organizational readiness for 
change? 
 
B. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara perceived 
organizational support dan leader-member exchange dengan 





C. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk 
mengembangkan pengetahuan dalam bidang Psikologi Industri dan 
Organisasi, terutama mengenai organizational readiness for change, 
perceived organizational support, dan leader-member exchange. 
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian bermanfaat untuk mengetahui tingkat 
organizational readiness for change, perceived organizational support, 
dan leader-member exchange di perusahaan terkait agar dapat menjadi 
data untuk tindak lanjut oleh perusahaan.  
 
 
